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                                               Resumen 
 
En la presente tesis, tuvo como objetivo principal, determinar los niveles de Engagement de 
los colaboradores asistenciales del sector salud, MINSA, Chimbote 2019, se contó con una 
población de 500 colaboradores asistenciales entre los tres establecimientos del ministerio de 
salud Chimbote. Los resultados obtenidos, fue gracias al cuestionario aplicado a la muestra 
de 218 colaboradores asistenciales, la cual sirvió para poder saber cómo se encuentra el nivel 
de Engagement en los establecimientos del MINSA, que son el Puesto de Salud San Pedro, 
el Centro de Salud el Progreso y el Hospital la Caleta. Esta investigación aplico un muestreo 
probabilístico – aleatorio simple, además de un criterio de selección y una muestra por 
afijación proporcional. 
Esta investigación realizada nos basamos en los autores Salanova, Schaufeli y Bakker (2002), 
estos autores indican el concepto de Engagement y sus dimensiones que son vigor, absorción 
y dedicación.  
El nivel de Engagement de manera general se encontró en un nivel bajo con un 55%, luego 
se determinó por cada establecimiento, en el Puesto de Salud San Pedro el nivel de 
Engagement es de 100% según los colaboradores encuestados, quiere decir que es alto, en el 
Centro de Salud el Progreso cuenta con un nivel alto de 91% y por último se encuestó a los 
colaboradores del Hospital de la Caleta la cual tiene el nivel bajo ya que cuenta con un 69% 
de nivel de Engagement.  
Dentro del nivel Engagement, se encuentran las 3 principales dimensiones que son vigor, 
dedicación y absorción, a continuación, veremos cómo se encontraron estos niveles a nivel 
general, al encuestar a los colaboradores asistenciales indicaron que el nivel vigor cuenta con 
un 55% lo cual quiere decir que es un nivel alto, el nivel de dedicación se encontró en un 
nivel bajo según los colaboradores ya que cuenta con un 56% y por último el nivel de 
absorción según los colaboradores asistenciales, cuenta con un 57% también es bajo.  
 
 
Palabras clave: Engagement, vigor, dedicación y absorción. 
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                                                           Abstract 
This thesis, its main objective was to determine the levels of engagement of health workers 
in the health sector, MINSA, Chimbote, has a population of 500 employees among the three 
establishments of the Ministry of Health Chimbote. The results obtained were thanks to the 
questionnaire applied to the sample of 218 employees, which served to know how is the level 
of engagement in MINSA establishments, which are the San Pedro Health Post, the progress 
health center and the Hospital Caleta This research applied a simple random probability 
sampling, in addition to a selection criterion and a sample by proportional fixation. 
This research is based on the authors Salanova, Schaufeli and Bakker (2002), these authors 
indicate the concept of commitment and its dimensions that are vigor, absorption and 
dedication. 
The level of engagement in general is at a low level with 55%, then each establishment 
determines it, in the San Pedro health Position the commitment level is 100% according to 
the employees surveyed, this means that it is high, in the center of health the progress has a 
high level of 91% and finally the employees of the hospital caleta are attached, which has the 
low level since it has a commitment level of 69%. 
Within the Commitment level, you will find the 3 main dimensions that are vigor, dedication 
and absorption, then we will see how these levels are found at a general level, when surveying 
the indicative assistance collaborators that the vigor level has 55%, which It means that it is 
a high level, the dedication level is at a low level according to the collaborators since it has 
56% and finally the absorption level according to the assistance collaborators, it has 57% is 
also low. 
 
Keywords: Engagement, vigor, dedication and absorption 
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I. Introducción  
 
El Talento Humano es sumamente importante para que toda empresa pueda desarrollarse 
de la manera más adecuada. Se puede decir que el talento humano en distintas 
organizaciones no se encontró bien gestionado, ya que muchos colaboradores no se 
sienten comprometidos en el área donde laboran.   
El comportamiento organizacional, es la base de toda empresa porque de esta manera 
podremos ver si los colaboradores tienen un buen trato entre ellos, y si existe un clima 
laboral positivo. 
Engagement en las empresas, es cuando los trabajadores se sienten más que identificados 
y comprometidos, se puede decir que sienten una pasión, entusiasmo por realizar sus 
labores.  Todo lo contrario, a Engagement es el síndrome de Burnout es el estado de 
ánimo negativo, en este caso estrés laboral, es el exceso de trabajo dentro de la empresa 
por la cual los colaboradores se sienten cansados, agotados sin ánimos de poder laboral 
correctamente.  
Por lo tanto, no existió una comparación entre Engagement laboral, comportamiento 
organizacional y mucho menos en compromiso, todos tienen una cierta diferencia en sus 
definiciones, Engagement laboral es mucho más que sentirse identificado o 
comprometido con la Organización, es pasión por esta.  
Internacionalmente existieron una gran cantidad de empresas, las cuales no se preocupan 
si su colaborador se encuentra en un buen estado Engagement laboral, solo les importaba 
cumplir sus objetivos, pero lo que todo trabajador necesita por parte de la empresa es 
sentirse motivado, la cual ayudará a desarrollar mucho más su capacidad de Engagement, 
se sentirá mucho más identificado con la organización donde laboran. Según Viejo 
(2012) En México el Hospital del Niño Morelense fue evaluado el personal de 
enfermería, gracias a los 3 niveles de Engagement, llegando a las siguientes 
conclusiones, se percató que el porcentaje más disminuido, lo obtienen los colaboradores 
con un grado de Engagement de 5.3% leve, continuamente de 31.6% que lo presenta los 
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colaboradores con Niveles de Engagement estable y por ultimo 63.2% de los 
colaboradores con Engagement muy alto.  
En el ámbito local, como se sabe el Sector Salud siempre ha tenido ciertas dificultades a 
lo largo del tiempo. Cada gobierno que pasa busca mejorar este servicio para poderles 
brindar calidad de vida a los ciudadanos Chimbotanos, sin embargo, aún hay muchas 
cosas por mejorar en este ámbito, es por ello que el Engagement ayudará a los 
Colaboradores Asistenciales del Sector Salud a sentirse motivados al momento de 
realizar sus actividades. 
Hemos podido apreciar que la mayoría de colaboradores de las instituciones en mención, 
no se encuentran lo suficientemente identificados con las instituciones, por lo tanto, 
realizan sus funciones por cumplir más no porque sienten ese apasionamiento por su 
trabajo, generando como respuesta que el servicio brindado sea calificado como un 
servicio deficiente. 
Se pudo observar que la falta de instrumentos médicos, maquinas especialidad para 
distintas casos, pocas cantidades de camillas para la gran demanda de pacientes o 
camillas especializadas para casos más graves, por tal motivo es que los colaboradores 
no se sienten en las capacidades para atender de la mejor manera posible, ya que los 
lugares donde laboran no los motivan,  ellos quisiera brindar sus servicios a todos estos 
pacientes, pero la falta, el deterioro de estos instrumentos y cabe resaltar el avance 
tecnológico, aún existen maquinas muy antiguas que no permiten atender como se 
debería. 
Médicos, y demás personal asistencial, que laboran en estos establecimientos muestran 
su incomodidad al no poder servir a todos estos pacientes, se sienten impotentes al 
simplemente recetar algo que calme la molestia de estos, y no poder tratarlos como se 
debería.  
Por la carencia de materiales e insumos de los establecimientos, en este caso el Hospital 
La Caleta, Centro medico de salud el progreso y el Puesto salud San Pedro. 
Por tal motivo los trabajadores no se sienten a gusto laborando en estas instituciones. 
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De esta manera no hay resultados favorables para las organizaciones como ellos lo tienen 
plasmado, esto trae como resultado la baja calidad de servicio brindado.  
En este estudio que se realizó, se han formularon interrogantes al respecto del 
Engagement Laboral, con el único objetivo de dar respuesta o soluciones a los problemas 
que presenta la organización, se procuró conocer ¿Cómo se encontró el nivel de Vigor 
en los Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – Chimbote 2019?, ¿Cómo se 
encontró el nivel de dedicación de los Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – 
Chimbote 2019?, ¿Cómo se encontró el nivel de absorción de los Colaboradores 
Asistenciales del Sector Salud - Chimbote 2019?. 
A continuación, se presentan los trabajos previos relacionados con la variable 
Engagement, es de gran importancia ya que nos permite medir como se encuentran 
realizando sus labores los trabajadores de cada empresa o institución, si realmente se 
encuentra más que comprometidos o motivados por esta.  
Córdoba (2015) en su tesis de maestría "Niveles de Engagement en los colaboradores de 
una industria de detergentes ubicada en escuintla”, Universidad Rafael Landívar de 
Guatemala. La Investigación fue descriptiva, utilizaron 69 colaborares como muestra 
aleatoria simple, la cual se aplicó el instrumento UWES. De tal manera que concluye 
que el 100% de los colaboradores poseen un alto nivel de Engagement, por lo tanto, se 
puede plasmar que cada colaborador, se encuentran comprometidos con su trabajo, y 
relacionados con la absorción y concentración de sus labores dentro de la organización. 
Granados (2015) desarrolló su tesis de licenciatura titulada “Engagement laboral en la 
dirección de gestión de talento humano de la contraloría general de la república”, 
Universidad nacional abierta y a distancia unad de Bogotá. El tipo de investigación que 
se utilizo fue no experimental transversal descriptiva, de la cual obtuvieron 59 individuos 
como muestra, se aplicó el instrumento UWES. Se concluye; el nivel vigor fue el que 
arrojo mejor resultado y obtuvo un 35%, luego está el nivel dedicación que cuenta con 
un 34% y por último el nivel absorción con un 31%, de tal manera se puede observar 
que lo colaboradores de la contraloría general de la Republica cuentan con un nivel alto 
de Engagement, lo cual es conveniente para la organización.  
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En Brasil, Silva de Carvalho, Ferreira y Valentini (2019) En su tesis de post grado, tuvo 
como objetivo verificar las variaciones diarias interindividuales del engagement laboral 
e investigar los predictores de este fenómeno y el desempeño laboral, así como el papel 
mediador del compromiso en la relación entre estos predictores y el desempeño. La 
muestra estuvo compuesta por 116 trabajadores de ambos sexos (71,9% mujeres). A 
través del modelado multinivel, se identificó que la ambigüedad de roles era un predictor 
significativo y negativo de compromiso y desempeño, mientras que la participación en 
la toma de decisiones se caracterizó como una variable predictiva positiva para ambas 
construcciones. La complejidad de la tarea, a su vez, fue un predictor negativo del 
rendimiento. Contrariamente a lo esperado, el compromiso no mostró variaciones 
intraindividuales. Las organizaciones brasileñas pueden beneficiarse de estos hallazgos 
y tratar de intervenir en el contexto del trabajo. 
Lasso (2015) ejecutó su tesis de maestría que lleva el título de “Estudio comparativo del 
Engagement y el compromiso laboral de las Generaciones X e Y el caso de una empresa 
de servicios profesionales”. El tipo de investigación de la tesis es exploratorio, 
cuantitativo inferencial y transversal, con una muestra de 150 personas que incluyen 50 
pertenecen a X y 100 a Y, se aplicó los siguientes instrumentos UWES y TCM. 
Concluyendo que el nivel total de engagement es de 3.54 para Y y 3.72 para X son los 
valores promedios para ambos, de tal manera se determina que el estudio engagement y 
compromiso laboral son importantes para las empresas.  
En Chile, Fernández (2014) en su artículo científico “Describiendo el Engagement en 
profesionales de enfermería de atención primaria de Salud”. El tipo de investigación de 
esta tesis es cualitativo, descriptivo y transversal, la muestra es de 3 enfermeras con larga 
trayectoria laboral, se aplicó el instrumento UWES. Concluye que los resultados 
logrados apoyan a la presencia del Engagement en profesionales de enfermería, el 
estudio da a conocer como hay personas que se sienten identificados con ayudar a las 
demás personas.  
En Brasil, García (2013) En su tesis de Post grado “Engagement en el trabajo entre 
residentes y profesionales en perfeccionamiento de enfermería”.  El tipo de estudio de 
esta tesis es transversal, la muestra son 36 profesionales de enfermería, se aplicó el  
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instrumento UWES. Concluye que los profesionales presentan buenos niveles de vigor, 
absorción y dedicación con el trabajo. Se encuentran satisfechos con la actividad y se 
dedican a ella, lo que favorece a adquisición de habilidades y competencias a lo largo de 
la formación en servicio, lo que asegura una práctica profesional futura de calidad. 
León, Méndez y Ruiz (2015) realizaron la tesis de maestría “El Engagement y su relación 
con las condiciones del trabajo bajo la nueva gestión pública en algunas instituciones del 
sector educativo”, Universidad de Manizales de Colombia. Tipo de investigación 
descriptivo transversal, la muestra es de 704 profesionales, se aplicó como instrumento 
el cuestionario, concluye que la calidad de vida en el trabajo al pasar el tiempo ha 
causado gran importancia y es un factor la cual determina la hora de escoger el lugar 
donde se trabajara.  
En el siguiente párrafo se habló de los trabajos previos Nacionalmente, en el Perú el 
Engagement, no se encuentra muy establecido, porque como bien sabemos, falta mucha 
creatividad por parte de las empresas u organizaciones, para que motiven al trabajador, 
y de esta manera ellos puedan sentirse identificados con su centro de labor. 
Albán (2016) en su tesis de maestría titulada “Síndrome de Burnout y Engagement en el 
personal administrativo de una entidad educativa privada de la Ciudad de Trujillo.”  El 
diseño de esta investigación de tipo correlacional, de la población de colaboradores se 
tomó 182 como muestra. Maslach Burnout Inventory – General Survey y la Escala 
Utretch de Engagement, fueron los instrumentos que se utilizaron en la investigación; 
por lo que finalmente se concluye que de la población el 25% demuestra el síndrome de 
Burnout, el 52% presenta un alto nivel de Engagement, lo cual favorece a la empresa.   
Muñoz (2018) en su tesis de licenciatura titulada “Niveles de Engagement Laboral en 
los colaboradores del Banco de la Nación Agencia 1 Trujillo”. La investigación presenta 
un diseño descriptivo – correlacional de tipo no experimental. Utilizaron una muestra 40 
colaboradores,  la encuesta fue el instrumento que se utilizó para la investigación, Se 
concluye que el 100% se encuentra en un nivel “medio” de Engagement, y esto se explica 
con los resultados de cada dimensión, el nivel de Vigor es representada en un 92.5% por 
el nivel “medio”, la dimensión dedicación el 30%  obtuvo un nivel “alto”, y por último 
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la dimensión absorción el 87.5% está en un nivel “medio”, por lo tanto se observa que 
los trabajadores de dicha empresa cuentan con un nivel medio de Engagement, esto 
podría estar afectando a dicha entidad porque los colaboradores deberían comprometerse 
e identificarse más con su trabajo para que así obtengan mejores resultados. 
Cumpa (2015) en su tesis de maestría titulada “Engagement en colaboradores de tres 
empresas de comercialización de bebidas y alimentos de la ciudad de Chiclayo – 2015”. 
La investigación el tipo que presenta es descriptiva comparativa – transversal tipo no 
experimental; 65 personas fueron la muestra. El instrumento utilizado es el cuestionario 
de Engagement de los autores Hallberg Urlika, Schaufeli Wilmar. Por lo tanto, de los 
colaboradores el 54.5% cuentan con un nivel promedio de vigor, por lo tanto, la 
diferencia de STK es de (37.5%) y KFC es de (25.9%), de tal manera los niveles de 
Engagement de las tres compañías se hallan en vías de mejora, pues están en un nivel 
promedio intentando desarrollar esta dimensión al máximo y se verá reflejado en los 
índices de productividad de la compañía.  
Delgado y Velásquez (2018) realizaron la tesis de licenciatura “Influencia del 
Engagement en la satisfacción laboral de los colaboradores de una agencia bancaria” – 
Arequipa, 2018”. Tipo de investigación fue descriptivo – correlacional trasversal, con 
una muestra de 25 personas, y se aplicaron dos instrumentos UWES y SPL, de tal manera 
que se llega a la conclusión que la variable Engagement influye en la satisfacción laboral, 
lo cual es favorable para la empresa.  
Mendoza y Gutiérrez (2017) desarrollaron la tesis de licenciatura, titulada “Relación del 
Engagement en el Desempeño Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto 
Maldonado” Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios”. El tipo de 
investigación es descriptiva -correlacional de corte transversal, con una muestra de 194 
trabajadores y se aplicó el instrumento UWES. Por último, se obtuvieron los resultados 
de esta investigación concluyendo que el Engagement si guarda relación con el 
desempeño laboral en un 89.6%, lo cual quiere decir que el personal del hospital tiene 
un alto nivel de pasión y entusiasmo, esto repercute en el rendimiento de sus labores; a 
su vez la dimensión “vigor” presenta correlación directa de 91.3%, la dimensión 
“dedicación” se relaciona en un 90% y la “absorción” 88.5%. 
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Huapaya (2017) en su tesis titulada “Engagement y Satisfacción Laboral en docentes del 
nivel secundario de las Instituciones Educativas públicas del distrito de Nuevo 
Chimbote”. Tipo de investigación no experimental, la muestra es de 350 docentes, el 
instrumento que se aplico es el UWES y escala de Satisfacción laboral (SL – SPC). Se 
concluye, de dicha investigación si existe una correlación efectiva de 0.5 entre las dos 
variables, Engagement presentan 39.1% de los encuestados y Satisfacción laboral 
prevalece un nivel de 36.3%. 
Las teorías que sustentaron esta investigación, plantearon conceptos de autores los cuales 
guardan relación con la variable principal que es el Engagement.  
Se agregará la diferencia entre esta variable, y el compromiso organizacional, también 
se agregará el opuesto del Engagement en este caso el síndrome de Burnout, se explicará 
más a fondo cómo surge el concepto de Engagement mejor dicho desde donde nace, que 
es la psicología positiva.  
Seligman (2014) define la psicología positiva como un estudio científico, lo cual 
demuestra experiencias positivas, toda institución demuestra o facilita su 
desenvolvimiento y también programas que de tal manera ayudan a que la vida del 
individuo sea de mejor calidad. De esta manera se reduce el suceso de la psicopatología. 
Por lo tanto, se define como las fortalezas y virtudes que puede presentar el ser humano, 
de tal modo, que permite tener relación con las motivaciones y capacidades de cada 
persona. Por último, se presenta desde el punto psicológico, el enfoque del 
comportamiento, antecedes, campos de aplicados en los cuales se ha tenido mayor 
desarrollo.  
Para la psicología de la salud ocupacional: un simple recuento de artículos que 
aparecieron a partir de 1996 en el Journal of Occupational Health Psychology revela que 
los resultados relacionados con el trabajo superan en número a los resultados positivos 
en una proporción comparable de 15 a 1. Entonces, es sorprendente que la psicología 
positiva emergente proponga un cambio de este enfoque tradicional en debilidades y mal 
funcionamiento hacia las fortalezas humanas y el funcionamiento óptimo. Un cambio 
similar del agotamiento hacia su opuesto, el compromiso, tiene recientemente presentado 
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por Maslach, Schaufeli y Leiter (2001). En el artículo actual que proponemos, un modelo 
integral para predecir el agotamiento y la participación de las demandas laborales y los 
recursos laborales, y relacionar ambos tipos de bienestar de los empleados con los 
posibles costos individuales y organizacionales. 
Csikszentmihalyi (1990) define su teoría que la gente es más feliz cuando está en un 
estado de “fluir”, este estado es una concentración o absorción completa de la actividad 
o situación en la que se encuentre. Se puede decir que tal acción incita en una persona 
una emoción tan satisfactoria que el individuo la realizará solo por el placer de hacerla, 
aunque la tarea sea muy complicada. Para poder lograr el estado de fluir es necesario 
que haya un equilibrio entre el conflicto de la tarea y la capacidad de quien la realiza, 
que requiera un determinado nivel de concentración y a su vez que el individuo se sienta 
comprometido con la actividad. 
Salanova, Schaufeli & Bakker (2002) recalca que, el “Engagement se puede considerar 
una etapa de la persona en cual su mente se encuentra pensando en aspectos positivo, 
satisfactorio, todo ello vinculado a su labor, representado por dimensiones importante 
las cuales son 3: el vigor, dedicación y absorción”. 
Nos dice que el Engagement se encuentra positivamente relacionado con el trabajador, 
ya que este se identifica mucho con su empresa y da todo de sí, para que se puedan 
cumplir de manera satisfactoria las metas, pero a todo esto él se siente bien consigo 
mismo porque ha realizado todo correctamente con pasión por el lugar donde se 
encuentra laborando.  
Maslach y Leiter (1997) define que el Síndrome de Engagement y Burnout son los 
totalmente distintos, de tal manera que el Síndrome de Engagement es lo positivo, y 
Burnout negativo, de tal manera este autor define por lo último como el agotamiento, y 
baja eficacia y desarrollo en su trabajo.   
Esta investigación se basa en el concepto de compromiso laboral relacionado con el 
movimiento de Psicología Positiva, al abordar la antítesis del Burnout. El punto de vista 
de Schaufeli (2014), aunque se han desarrollado muchos enfoques teóricos para explicar 
los mecanismos psicológicos que subyacen al compromiso laboral, el modelo de 
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demanda de recursos laborales es el que tiene los fundamentos empíricos más sólidos 
hasta la fecha. 
Lo que estos autores nos quieren dar a entender es que este síndrome es todo lo contrario, 
ya que es cuando la persona por ningún motivo se siente entusiasmada en su trabajo para 
poder realizar sus actividades dentro de la organización, se sienten cansadas, agotadas 
sin ánimos de nada, y si realizan sus labores lo hacen por el simple hecho de recibir un 
dinero a cambio.   
La búsqueda del Engagement se ejecuta como una acción estratégica de conquista de 
usuarios, que termina por detener los avances hacia una cultura de la colaboración. El 
objetivo es ofrecer un aporte que permita delinear los supuestos pragmáticos y éticos 
tanto de la interacción digital como del encuentro conversacional. Con ello, se cuestiona 
el paradigma conversacionalista, que identifica el intercambio lingüístico online como 
grado máximo de evolución de una comunicación social que aspira a lograr 
comprensión, cercanía y colaboración.  
Marín (2016) el Engagement se asimila o guarda relación con el compromiso dentro del 
trabajo, la cual se utiliza en el ámbito de la mercadotecnia, el Engagement se identifica 
con el esfuerzo que tiene cada individuo que le nace voluntariamente por realizar sus 
laborales dentro de una empresa u organización. También se define como el entusiasmo 
y emoción que siente una persona por su labor.   
Este autor indica que el Engagement se relaciona con la implicancia relacionada con la 
empresa, es el esfuerzo voluntario que tiene por naturaleza los colaboradores de la 
empresa.  
A partir de la definición de Engagement que propuso el autor Khan, la cual es relacionada 
con el aspecto psicológico social y salud ocupacional. Khan (1990), ya que como bien 
se sabe este término es  vinculado al ámbito de los negocios, define como el goce de los 
individuos dentro de una empresa de sus propios roles de trabajo, en el Engagement toda 
persona,  manifiestan distintos síntomas ya sea de manera física, cognitiva, emocional al 
realizar sus labores correspondiente. También se afirma que a partir de esta definición 
por el autor, plasmo un cuestionario de Engaged, de manera que se divide en tres 
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dimensiones las cuales son: cognitiva, emocional y física, se le brindo el nombre de 
“Cuestionario Engagement personal”, pero este cuestionario ha sido menos aplicado por 
lo cual no se tiene una mayor confiabilidad y menos validez, a comparación de del que 
siempre se usa “Utrehct Work Engagement Scale” con siglas UWES que fue creado por 
Schaufeli, W.; Salanova, M.; Gonzales – Roma, V y Bakker, A. (2002), y comprende las 
dimensiones vigor, dedicación y absorción.  
De otro modo Schaufeli, Salanova, González-Romá y Bakker (se citó en Flores, et. Al, 
2015) Work Engagement, se basa en tres factores importantes o sentimientos que son 
Vigor, Dedicación y Absorción, en este estudio se investigó la validez del instrumento 
conocido por las siglas UWES, este instrumento tiene correctas propiedades 
psicométricas, los 17 ítems de este instrumento aplican de manera positiva las tres 
dimensiones más importantes.  
Para Schaufeli, las subescalas del UWES están altamente correlacionadas motivo por el 
cual, si una persona tiene una puntuación alta en una sub escala, es un hecho que también 
tenga puntuación alta en las otras dos subescalas. (Juárez 2015). 
Según Kahn (1990) las personas que trabajan en una organización, se desarrollan y 
expresan a si misma física y cognitivamente, cuando desarrollan sus roles dentro de 
dicha empresa.  
Las personas demuestran que cuentan Engagement, físicamente, cognitiva, 
emocionalmente, para que de esta manera puedan desarrollar los roles presentados en la 
organización.  
Schaufeli y Kawakami ( se citaron en Shimazu y Kamiyama, 2015), Adicción al trabajo 
versus compromiso laboral: los dos predictores diferentes del futuro bienestar y 
rendimiento, en estos últimos años las normas son que los trabajadores cambian de 
manera más rápida por motivos como la competencia global y al ritmo de innovación, 
sirve de mucho estimular a los colaboradores para que inviertan su tiempo y su esfuerzo 
en el trabajo, en Japón en este país requieren de mayor adición al trabajo ya que tienen  
trabajos más pesados, la adicción al trabajo se define como una tendencia a trabajar 
excesivamente duro y la obsesión por su labor, a diferencia del compromiso laborar que 
11 
 
se toma como manera positiva es un estado mental satisfactorio que se relaciona con la 
dedicación, vigor y absorción.  
Schaufeli ( fue citado en Portalanza, Grueso y Duque, 2017), Engagement académico se 
dice que es caracterizado como un estado que es positivo para el alumno en relación con 
sus estudios, basado por los estados de vigor, dedicación y absorción, en este caso vigor 
se muestra con altos niveles de resistencia intelectual durante las horas que un estudiante 
está en su escuela, dedicación se basa cuando el alumno está involucrado con sus 
estudios y por ultimo  absorción un alto estado de concentración. Engagement en los 
estudiantes se ha basado en distintas teorías, una de estas es de la implicación del 
estudiante (Student Involvement Theory), fue desarrollada por Astin (1999), explica que 
es la interacción del alumno con otros, de igual manera con docentes y personal 
administrativo, así como en partición de actividades extracurriculares.  
Dicho de otro modo Thomas (como se citó en Kuok y Taormina, 2017, pág. 694), el 
Engagement laboral ha existido durante muchos años, pero los diversos enfoques y las 
diferentes conceptualizaciones han inhibido el desarrollo de una medida apropiada que 
caracterice adecuadamente el concepto, se conceptualizó por primera vez el compromiso 
laboral como el "aprovechamiento de los miembros de las organizaciones para sus roles 
laborales; en el compromiso, las personas se emplean y se expresan física, cognitiva y 
emocionalmente durante las representaciones de roles” En otras palabras, las personas 
aportan su personalidad a su trabajo. 
El objetivo principal de este estudio consistía en la validación de una escala para la 
evaluación del Work Engagement -compromiso con el trabajo-, considerado como una 
presencia psicológica en el rol que incluye atención, absorción y energía dirigida a tareas 
laborales. Mediante análisis factorial confirmatoria, estimación de la consistencia interna 
y evidencias de validez convergente y discriminante, se confirma que la Escala 
Argentina de Compromiso con el Trabajo es una prueba válida y confiable para su uso 
en población argentina. Además, se buscó analizar si existen diferencias en los niveles 
de Work Engagement de acuerdo con variables individuales y organizacionales. Se 
observaron mayores niveles de atención y absorción en sujetos de menor edad y menores 
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niveles de atención en empleados con personal a cargo. Por último, se identificaron 
perfiles de Engagement asociados a alta performance y satisfacción laboral. 
Relacionando estos conceptos, podemos recalcar que los trabajadores se muestran de 
manera positiva al realizar todas las actividades dentro de la empresa, pero al realizarlas 
las hacen de manera pasional, porque se sienten identificados con su empresa o centro 
de labor. Podemos dar por concluido que todo colaborador con síndrome de engaged se 
siente identificado con su empresa, el Engagement se utiliza para motivar al trabajador 
y puedan cumplir con todo lo que se plantea, esto se fortalece de manera positiva tanto 
para la vida personal como para la profesional, así hacen que ellos se sientan competentes 
e importante dentro de todo el ámbito de la vida.  
Según Sánchez (2015) nos habla primero de donde viene o proviene la palabra 
Engagement la cual se sabe que es una palabra en inglés y su traducción es 
“compromiso”. Pero no obstante este término es más general, se utiliza en el marketing 
online para poder demostrar el grado de implicancia emocional que puedan sentir los 
seguidores en las redes sociales de una empresa, esta autora nos habla de cómo aplicar 
el Engagement digitalmente.  
Según Robbins (1999) define el Engagement como el compromiso por el cual un 
colaborador se siente identificado con la empresa donde trabajaba, de tal modo que tiene 
metas y deseos, para mantenerse estable en la organización.  
De este concepto, cabe recalcar la importancia de que un trabajador se sienta motivado, 
la cual le permitirá sentirse identificado con la empresa donde labora, así tendrán un alto 
porcentaje de compromiso por cumplir las metas de su organización. 







Vigor   
Según Schaufeli, Salanova y Baker (2002) se entienden que son niveles de energía y 
resiliencia mental, mientras que un empleado trabaja, voluntad propia  de investir en el 
trabajo y también de por salir adelante en situaciones de presión.  
Existen colaboradores que presentan un gran nivel de vigor, esto quiere decir que invierte 
mucho tiempo, esfuerzo dentro de su puesto de trabajo, aunque el trabajo que les toca 
realizar sea muy pesado, ellos tienen la mentalidad de cumplirlo y así sentirse a gusto 
que está logrando lo que se propuso. 
Los trabajadores que tengan este nivel sentirán que más pueden las ganas de seguir 
trabajando, que el cansancio, aunque en el camino se presenten obstáculos para poder 
hacer sus   labores, ellos podrán encontrar rápidas soluciones para alcanzar el objetivo.  
Dedicación 
Schaufeli, Salanova y Baker (2002) se refiere a estar fuertemente motivado en el trabajo 
y experimentar un sentido de significancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío. 
Estos trabajadores tienen altos niveles de dedicación en las labores que realizan 
continuamente, ponen todo de su parte porque les gusta lo que hacen, se sienten 
identificado un 100% con la empresa donde trabajan, de tal modo que se inspiran hacer 
todo correctamente para que puedan salir bien las cosas que la empresa se propone, y de 
esta manera se enorgullecen por lo que hacen por su organización donde se encuentran.  
Absorción 
Schaufeli, Salanova y Baker (2002) se caracteriza por estar completamente concentrado 
y envuelto en el trabajo, con dificultad para desapegarse de él y percibiendo que el 
tiempo pasa ligeramente. 
Las personas con este nivel se encuentran siempre concentrados en lo que hacen, sus 
cinco sentidos están activos en sus tareas que tienen que realizar, no les importa el tiempo 
que se invierten con tal de cumplir lo que desean, se concentran tanto, que pueden perder 
la ilación de lo que está pasando en la sociedad, por estar pasmados en su trabajo.  
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Para el cumplimiento de los objetivos se formuló el siguiente problema de investigación 
¿Cuáles son los niveles de Engagement laboral de los colaboradores asistenciales del 
Sector Salud, Chimbote 2019? 
Esta investigación fue conveniente, ya que se desarrolló una variable que actualmente 
está relacionada con la pasión que siente el trabajador por su trabajo o empresa donde se 
encuentra laborando.  
Se utilizó para que las empresas vean si sus trabajadores tienen el síndrome de 
Engagement y de esta manera saber si realmente se encuentran comprometidos con su 
trabajo, y para ver si los trabajadores están involucrados con la institución donde laboran, 
y para esto era necesario hacer una investigación.  
Con respecto al presente trabajo de investigación la relevancia social fue diversa, porque 
esta variable no solo se centra en el sector salud, también se consideró en empresas de 
diferentes sectores, como educativo, de transporte, etc. También favoreció a las empresas 
para que así puedan notar, si sus colaboradores muestran niveles de Engagement 
favorables.  
El trabajo de investigación tiene implicancia práctica, porque sirvió para poder tener más 
estrategias de cómo hacer el proceso de reclutamiento de personal. Tiene como objetivo 
dar a conocer a las empresas cuán importante es el Engagement en los colaboradores, 
para una buena productividad y resultados.  
En relación al valor teórico, dio comprensión a los representantes de las empresas sobre 
este término que es complicado de encontrar en un colaborador. Así del mismo modo 
permitió afirmar las bases teóricas, las cuales se pudo admitir y exponer en los resultados 
de la investigación.  
La investigación que se realizó debió alertar el provecho de las organizaciones por sus 
colaboradores. Asimismo, tuvo utilidad metodológica, por motivo que los métodos de 
análisis y proceso científico que se utilizaron, debe auxiliar a otros acontecimientos en 
investigaciones, el Engagement es una variable muy difícil de encontrar en los 
colaboradores del siglo XXI. 
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Como objetivo general tenemos, determinar los Niveles de Engagement Laboral en los 
Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, Chimbote 
2019. 
Como objetivos específicos tenemos, determinar el Nivel de vigor en los Colaboradores 
Asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, Chimbote 2019, determinar 
el Nivel de dedicación en los Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – 
MINISTERIO DE SALUD, Chimbote 2019, determinar el Nivel de absorción en los 
Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, Chimbote 
2019. Y por último plantear una propuesta para los Niveles de Engagement laboral en 
los Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, 
Chimbote 2019. 
Hernández, Fernández y Baptista (2003) las investigaciones cuantitativas no siempre 
tienen o cuentan con hipótesis. De tal modo que, si se plantea o no la hipótesis, tiene 
dependencia del factor esencial.  
Esta investigación no presentó hipótesis por ser descriptiva, por tal motivo solo cuenta 














2.1 Tipo y Diseño de investigación  
2.2.1 Diseño 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) define que cuando la investigación es no 
experimental, porque no se manipuló la variable, solo se observó sin ser cambiada, 
en este caso los niveles de Engagement de los Colaboradores Asistenciales del 
Sector Salud, se analizó a los colaboradores en función a su entorno de trabajo. 
 
2.2.2 Tipo transversal 
Hernández, Fernández y Baptista (2003) la investigación es de tipo transversal, de 
modo que se recolectó la información en un momento establecido.  
De esta investigación se recolecto los datos y se analizaron en un tiempo 




Hernández, Fernández y Baptista (2014)  señalan que la investigación es de tipo 
descriptiva.  
Por lo tanto, vimos cómo fue el comportamiento de los colaboradores asistenciales 
en su entorno, ellos actuaron tal y como son ante la situación que se le presento; y 
se pudo observar las características en las que se encontraron.  
Representación del diseño de la Investigación 
 
                                         M                      Ox 
 
En el Esquema:  









Esta Investigación es de enfoque cuantitativo, es el más usado en las ciencias 
exactas o naturales, según nos explica el autor Sampieri, el cual usa la recolección 
de datos para probar una hipótesis, con mediciones numéricas y análisis 
estadísticos, pero para establecer se necesita patrones de comportamiento y probar 
las teorías. El enfoque cuantitativo se utiliza para la recolección y análisis de datos 
para contestar las preguntas de la investigación, esto ayuda a establecer con 







2.2 Operacionalización de Variables 
Variable 1: Engagement 




































Según Salanova, Schaufeli 
& Bakker (2002)     el 
“Engagement se puede 
considerar como un estado 
de la persona en cual su 
mente se encuentra 
pensando en aspectos 
positivo, satisfactorio, todo 
ello concerniente a la labor, 
determinado por las tres 
dimensiones que lo 




El Engagement es cuando 
los trabajadores de una 
compañía se sienten más que 
identificados y 
comprometidos con la 
institución en donde 
trabajan, se puede decir que 
sienten un apasionamiento 
y/o entusiasmo al realizar 
sus labores. De tal manera 
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Ganas de trabajar 
Trabajar largos periodos 
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Sentido por el trabajo  
Entusiasmo 
Orgulloso por el trabajo 
Inspiración 
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2.3 Población, muestra y muestreo 
 
2.3.1 Población  
      
Triola (2014) manifiesta que la población es la recopilación total de todos los 
elementos a investigar. 
El Sector Salud contó con una población de N=500 colaboradores de 
Chimbote en el año 2019. 
 
SECTOR SALUD POBLACIÓN % 
Hospital La Caleta 400 80% 
Centro de Salud El 
Progreso 
80 16% 
Puesto de Salud San 
Pedro 
20 4% 
TOTAL 500 100% 
 
2.3.2 Muestra  
 
Icart, Fuentelsaz y Pulpón (2006), la muestra es el conjunto de personas  que se 
estudiarán, por lo tanto se califica como el subconjunto de toda la población. De esta 
manera se podrá generalizar todos los resultados que se han obtenido, la muestra 
tiene que ser representativa de dicha población.   
Para identificación de la muestra se utilizó en base a nuestra población finita, se 
deriva con la siguiente fórmula: 
𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞




500 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
(500 − 1) ∗ 0.052 + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 
 
𝑛 = 218 
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Por lo tanto, el instrumento de evaluación fue aplicado a 218 colaboradores 
asistenciales del Sector Salud de Chimbote. 
 
SECTOR SALUD % MUESTRA 
Hospital La Caleta  80% 174 












TOTAL 100% 218 
 




Vivanco (2005) el muestreo se obtuvo gracias a la muestra de la población. El 
muestreo probabilístico por lo tanto es aquel donde todos los sujetos tienen la misma 
probabilidad de formar parte del segmento de estudio, y así se pueda hacer la 
elección al azar.  
La muestra del estudio utilizó la técnica de muestreo probabilístico – aleatorio 
simple. 
Por lo tanto, el instrumento de evaluación fue aplicado a 218 personas del Sector 
Salud – Ministerio de Salud, Chimbote 2019. 
2.3.4 Criterio de selección  
 
2.3.4.1 Criterio de inclusión 
 
Para esta muestra se incluyeron a todos los Colaboradores Asistenciales del 
Sector Salud – Ministerio de Salud, Chimbote 2019 
 
2.3.4.2 Criterio de exclusión  
 
Se excluyeron de esta investigación los colaboradores que no se encuentran 




2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
2.4.1 Técnica de recolección de datos 
 
Para la ejecución de la investigación se efectuó la técnica de la encuesta; la cual 
fue aplicada a la muestra de estudio que estuvo conformada por 218 
colaboradores, con la que obtuvimos información confiable directamente de los 
Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – Ministerio de Salud, Chimbote.  
 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos se utilizó el cuestionario el cual evidenció los niveles 
de Engagement en los Colaboradores Asistenciales del Sector Salud – Ministerio 
de Salud, Chimbote. El cuestionario que se realizó contó con 22 interrogantes que 
se derivaron de las 3 dimensiones. 
2.4.3 Validación del instrumento  
 
Las validaciones del instrumento fueron sometidas a criterios de especialistas, de 
tal modo que ellos analizaron los enunciados y observaron que existió relación con 
la temática que se planteó. Los expertos evaluaron el instrumento. Analizando el 
cuadro de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión, las 
cuales servirán de ayuda para observar, y también sugerir por parte de las personas 
expertas en este caso.  
2.4.4 Confiabilidad 
 
Para obtener la confiabilidad del instrumento; se aplicó una prueba piloto a 15 
personas, los resultados que se obtuvieron fueron sometidos al método de 
coeficiente de Alfa de Cronbach; y se determinó si el instrumento fue 







2.5 Procedimiento  
 
Los datos se recogieron de la muestra seleccionada del estudio, se tuvo en cuenta que 
se recopilo información importante de las unidades de estudio seleccionadas. Dicha 
información proporcionada nos representó las fluctuaciones de la variable de estudio 
considerada en la investigación. Con respecto a la fuente de datos, serán de tipo 
primarias pues el equipo de investigación recogió la información de manera directa. 
Se registraron los valores visibles que representaron a la variable “ENGAGEMENT”; 
estos valores fueron vinculados a los ítems numéricos del instrumento aplicado. El 
instrumento considerado fue el cuestionario, este instrumento fue aplicado mediante 
la técnica encuesta a cada individuo que se seleccionó de la muestra. Finalmente, las 
respuestas que se obtuvieron, se transfirieron a una matriz de datos y se preparó para 
su analices mediante el paquete estadístico IBM, SSPS 26 en español.  
2.6 Métodos de análisis de datos 
 
Franklin (1998): El propósito del análisis es establecer los fundamentos para 
desarrollar opciones de solución al factor que se estudia, con el fin de introducir las 
medidas de mejoramiento. 
El método de análisis de datos es de tipo estadístico descriptivo, el cual fue de gran 
importancia y una vez realizado el trabajo de campo se ingresó y procesaron los datos 
recolectados y se utilizaron los programas como Microsoft Excel, luego de que se 
verificaron los datos, y los resultados se vieron reflejados en tablas y gráficos.  
 
2.7 Aspectos éticos  
 
Para la realización del trabajo de investigación, se consideró como valor principal, el 
respeto a los principios de originalidad. Es por ello se tomó en cuenta las respectivas 
citas de autores, de acuerdo a las normas APA, (6ta ed). Por los trabajos de 
investigación realizados, los cuales, se tomó como base para los trabajos previos, 
teorías relacionadas con el tema y el desarrollo de esta investigación, puesto que nos 
brindaron información valiosa, referente a las variables de estudios. Esto, a la vez, 
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permitió contrastar la información recopilada con los resultados de la aplicación del 
instrumento y obtener conclusiones.  
Otro aspecto relevante es que, para la aplicación del instrumento, se tomó en cuenta 
el consentimiento informado, esto implica informar al participante en que consiste la 



























III. Resultados  
 
Tabla 1:  









Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 













Figura 1: Opinión de los colaboradores del nivel de Engagement del Sector Salud  




En la tabla 1, los resultados nos mostraron que el 35% equivale a 76 colaboradores opinaron 
que el nivel de engagement es alto, de otro modo el 10% equivalente a 22 colaboradores 
indicaron que el nivel de engagement es medio y, por último, el 55% que son 120 






ALTO 76 32% 
MEDIO 22 13% 
BAJO 120 55% 















Objetivo General: Determinar los Niveles de Engagement en los colaboradores asistenciales 
del sector salud 
Tabla 2:  
Análisis del Nivel de Engagement según los colaboradores asistenciales del Sector Salud  

















BAJO 120 69% 0 0 0 0 
MEDIO 19 11% 3 8.6% 0 0 
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       100% 
  
  9           100% 
  Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Sector Salud - Chimbote, 2019 
 Elaboración: Propia  
Figura 2: Opinión de los colaboradores del Nivel de Engagement del Sector Salud  
Fuente: Tabla 2 
 
Interpretación: 
En la tabla 2, los resultados mostraron que el 69% de los colaboradores del hospital la caleta 
opinan que el nivel del engagement es bajo, para el 91% de los colaboradores del centro de 
salud el progreso opinaron que el nivel es alto, finalmente para el 100% de los colaboradores 






Tabla 3:  









Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Sector Salud - Chimbote, 2019 
















Figura 3: Opinión de los colaboradores de la Dimensión vigor del Ministerio de Salud  




En la tabla 3, los resultados nos mostraron que el 55% lo cual equivale a 120 colaboradores 
opinaron que el nivel de vigor es bajo, para el 13% equivalente a 28 colaboradores indicaron 
que el nivel de vigor es medio, por último, para el 32% que son 70 colaboradores opinaron 




ALTO 70 32% 
MEDIO 28 13% 
BAJO 120 55% 















Tabla 4:  
Objetivo Específico: Análisis de la dimensión vigor en los colaboradores asistenciales 
del sector Salud  
 

















BAJO 120 69% 0 0 0 0 
MEDIO 27 15.5% 1 2.9% 0 0 


















Figura 4: Opinión de los colaboradores de la dimensión vigor del sector Salud 
Fuente: Tabla 4 
Interpretación: 
En la tabla 4, los resultados nos mostraron que el 69% de los colaboradores del Hospital la 
Caleta opinan que el nivel de vigor es bajo, para el 97.1% de los colaboradores del Centro de 
Salud el Progreso indicaron que el nivel es alto, por último, para el 100% de los colaboradores 





Tabla 5:  
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BAJO 130 75.0%           1  3% 0         0%     
 





           




8     89.9% 
 
TOTAL       174 100%          35 100% 9      100%  
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 














Figura 5: Opinión de los colaboradores del  indicador nivel de esfuerzo en los 
colaboradores asistenciales del sector Salud 
Fuente: Tabla 5 
 
Interpretación: 
En la tabla 5, los resultados nos muestran que para los colaboradores del Hospital la caleta 
el indicador nivel de esfuerzo tiene un 75 % en un nivel bajo, en el Centro de Salud el 
progreso opinan en un 88.6% tiene un nivel alto, finalmente para el 88.9% de los 











Tabla 6:  
Análisis del  indicador ganas de trabajar en los colaboradores asistenciales del sector 
Salud 
 



















134 78% 1 3% 0                0% 
 










94.3% 8           89.9% 
 
         TOTAL 174 100% 35 100%  9      100%  
 




Figura 6: Opinión de los colaboradores del  indicador ganas de trabajar del sector Salud 
Fuente: Tabla 6 
 
Interpretación: 
En la tabla 6, los resultados nos muestran que para los colaboradores del hospital la caleta 
el indicador ganas de trabajar tiene un 78 % en un nivel bajo, en el centro de salud el 
progreso opinan en un 94.3% tiene un nivel alto, por ultimo para el 88.9% de los 










Tabla 7:  




ALTO 78 36% 
MEDIO 18 8% 
BAJO 122 56% 
TOTAL 218 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Sector Salud - Chimbote, 2019 














Figura 7: Opinión del nivel de dedicación de los colaboradores asistenciales del Ministerio 
de Salud 
Fuente: Tabla 7 
Interpretación 
 
En la tabla 7, los resultados nos mostraron que el 36% equivalente a 78 colaboradores de los 
establecimientos opinaron que el nivel de dedicación es alto, el 8% equivale a 18 
colaboradores opinaron que el nivel de dedicación es medio, y por último el 56% que 
















Tabla 8:  
Objetivo Específico: Analizar el nivel de Dedicación en los colaboradores Asistenciales 




CENTRO DE SALUD EL 
PROGRESO 










BAJO       122 70% 0 0 0 0 
MEDIO        17 10% 1 2.9% 0 0 




      

















Figura 8: Opinión de los colaboradores del sector salud de la dimensión Dedicación  
Fuente: Tabla 8 
Interpretación: 
En la figura 8, los resultados nos indicaron que para el 70% de los colaboradores del hospital 
la caleta opinaron que el nivel de dedicación es bajo, para el 97.1% de los colaboradores del 
centro de salud el progreso opinaron que el nivel es alto, finalmente para el 100% de los 






Tabla 9:  











NIVELES N % N % N % 
 
 
BAJO 126 72.0% 0 0% 0 0% 





32 19% 34 97.0 9 100% 
TOTAL 174 100% 35 100% 9 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 




Figura 9: Opinión del indicador orgullo por el trabajo en los colaboradores asistenciales 
del sector Salud 
Fuente: Tabla 9 
Interpretaciones: 
En la tabla 9, los resultados nos indica que para los colaboradores del hospital la caleta el 
indicador orgullo por el trabajo tiene un 72 % de tal manera que nos indica que es un nivel 
bajo, en el centro de salud el progreso opinan en un 97% tiene un nivel alto, finalmente 










Tabla 10:  








PUESTO DE SALUD 
SAN PEDRO 
 




141 81% 0 0% 
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Figura 10: Opinión del  indicador inspiración por el trabajo en los colaboradores 
asistenciales del sector Salud 
Fuente: Tabla 10 
Interpretaciones: 
En la tabla 10, los resultados nos muestran que para los colaboradores del hospital la caleta 
el indicador inspiración tiene un 81 % en un nivel bajo, en el centro de salud el progreso 
opinan en un 94.3% tiene un nivel alto, finalmente para el 100% de los colaboradores del 










Tabla 11:  





ALTO 68 31% 
MEDIO 26 12% 
BAJO 124 57% 
TOTAL 218 100% 















Figura 11: Opinión de los colaboradores del sector salud de la dimensión dedicación  
Fuente: Tabla 11 
Interpretación 
 
En la tabla 11, los resultados nos mostraron que el 31 % que equivale a 68 colaboradores 
opinaron que el nivel de absorción es alto, para el 12% equivale 26 a colaboradores 
indicaron que el nivel de absorción es medio, por último, para el 57% equivalente a 124 
















Tabla 12:  
Objetivo Específico: Análisis del nivel de Dedicación en los colaboradores Asistenciales del 




CENTRO DE SALUD EL 
PROGRESO 

















BAJO     124 71% 0 0% 0 0 
MEDIO       23 13% 4 11.4% 0 0 
ALTO       28 16% 31 88.6% 9 100% 
 
Total 
       















Figura 12: Opinión de los colaboradores asistenciales sobre la dimensión absorción 
del sector salud 
Fuente: Tabla 12 
Interpretación:  
 
En la tabla 12, los resultados nos mostraron que para el 71% de los colaboradores del 
Hospital la Caleta opinaron que el nivel de absorción es bajo, para el 88.6% de los 
colaboradores del centro de salud el progreso opinaron que el nivel es alto, finalmente 
para el 100% de los colaboradores del puesto de salud san pedro también opinaron que 







Tabla 13:  







PUESTO DE SALUD 
SAN PEDRO 
 















28 17% 27 77.2% 9  100%  
 
TOTAL 174 100% 35 100% 9 100% 




Figura 13: Opinión de los colaboradores del indicador placer en el trabajo del sector 
salud 
Fuente: Tabla 13 
Interpretaciones: 
en la tabla 13, los resultados nos muestran que para el 71% de los colaboradores del 
hospital la caleta opinan que el nivel de placer en el trabajo es bajo, para el 77.2% de los 
colaboradores del centro de salud el progreso opinan que el nivel es alto, finalmente para 
el 100% de los colaboradores del puesto de salud san pedro también opinan que el nivel 










Tabla 14:  
Análisis del indicador concentrarse en el trabajo en los colaboradores Asistenciales del sector 
Salud  
 
HOSPITAL LA CALETA CENTRO DE SALUD EL 
PROGRESO 
























ALTO 58 33% 21 60%    9         100% 
 
TOTAL 174 100% 35 100%   9         100%  
 




Figura 14: Opinión de los colaboradores del indicador concentrarse en el trabajo del sector 
salud 
Fuente: Tabla 14 
Interpretación:  
En la tabla 10, los resultados nos muestran que para el 59% de los colaboradores del hospital 
la caleta opinan que el nivel de concentrarse en el trabajo es bajo, para el 60% de los 
colaboradores del centro de salud el progreso opinan que el nivel es alto, por ultimo para el 
100% de los colaboradores del puesto de salud san pedro también opinan que el nivel de 




IV. Discusión  
 
En la siguiente investigación, se realizó con el fin de poder observar y conocer cómo se 
encontró el Nivel de Engagement de los colaboradores asistenciales del sector salud, 
MINSA, Chimbote. De tal manera, se determinó dicho nivel de Engagement y así se 
pudo brindar mejorías, ya que para los colaboradores tiene que ser un nivel positivo, 
cabe resaltar que ellos son los que brindan servicio a muchos pacientes y si el nivel de 
Engagement no se encontró de manera positiva, ellos no podrán realizar sus labores 
como deben de ser, es ahí donde vienen los problemas en el sector salud. Al observar 
cómo se encuentra el nivel de Engagement, se vio cuáles son sus puntos débiles dentro 
de los establecimientos, y que se debe de hacer para motivar al colaborador y pueda 
sentirse más comprometido y apasionado con su trabajo. Las dificultades que se 
presentaron en el proceso de la recolección de datos fueron principalmente por motivo 
del trabajo constante de los trabajadores y su disponibilidad para poder dedicarle el 
tiempo necesario en resolver las preguntas del cuestionario, pero al explicarles lo 
enriquecedor de esta investigación y que es lo que se quiere lograr para su bienestar 
mostraron su interés y lograron llenar sin problema alguno. 
En la tabla 1, se determinó el Nivel de Engagement de los colaboradores asistenciales 
del Sector salud MINSA, lo cual arrojó un nivel de Engagement BAJO ya que contó con 
un 55% de toda la muestra que obtuvimos de dichos establecimientos, esto quiere decir 
que los colaboradores no se encontraron del todo comprometidos con su trabajo de tal 
modo que no están en el 100 % de nivel de capacidad para poder realizar sus labores. 
Los resultados que se obtuvieron, no están de acuerdo con los autores Delgado y 
Velasquez (2018), lo cual nos dice en su tesis de Engagement en la satisfacción de los 
colaboradores, que la variable Engagement influye de manera positiva en la satisfacción 
y esto es favorable para la empresa, las 25 personas encuestadas dijeron que, si sentían 
satisfechas en su trabajo, lo cual su nivel de Engagement es positivo. De otro modo 
también refuta con Córdoba (2015), quien nos dice "Niveles de Engagement en los 
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en escuintla”, quien concluye que 
los colaboradores de dicha empresa cuentan con un nivel de Engagement ALTO, ya que 
se obtuvo el 100% toda la muestra que es 69 colaboradores.  
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En la tabla 2, se determinó el nivel de vigor de los colaboradores asistenciales del sector 
salud, el cual al haber encuestado a los colaboradores de los establecimientos los 
resultados que se obtuvieron fue de 55% un nivel bajo, esto quiere decir que los 
colaboradores no contaron un buen nivel de vigor, la energía de ellos está en un nivel 
negativo de tal manera que no pueden atender y cumplir con las necesidades de los 
pacientes. Se refutan con los resultados con García (2013) el cual nos da a conocer que 
tienen un buen nivel de Engagement el cual es positivo, todos los profesionales de 
enfermería cuentan con este nivel positivo, se encuentran satisfechos y llenos de energía 
para poder cumplir con sus funciones dentro de los establecimientos. De otro modo se 
contradice con Muñoz (2018), en los niveles de Engagement del banco de la nación, 
cuentan con un nivel de 92.5% un nivel alto de vigor, esto quiere decir que el nivel vigor 
se encuentran positivamente.  
Esto quiere decir que la Dimensión VIGOR, es de gran importancia ya que ayuda al 
desempeño de los colaboradores, ya que ayuda que ellos puedan laborar por su propia 
voluntad, sin ser obligados, realizan sus labores de manera firme y correcta, los 
colaboradores con alto nivel de vigor, demuestran interés por atender al paciente.  
En la tabla 3, se determinó el nivel de dedicación de los colaboradores asistenciales del 
sector salud MINSA de Chimbote, lo cual con los datos hallados pudimos obtener los 
resultados al haber encuestado a los colaboradores, arrojo 56% un nivel BAJO de la 
muestra que obtuvimos de los establecimientos esto quiere decir que los colaboradores 
no se encontraron del todo motivados por lo tanto no se dedican de manera correcta a su 
trabajo y a los pacientes que acuden a estos lugares, y así es como se puede ver que por 
parte de los establecimientos no están haciendo nada para poder cambiar este nivel de 
negativo a positivo. Se refuta con Mendoza y Gutiérrez (2017) el cual obtuvo un 
resultado de 90% esto quiere decir que el nivel de dedicación en la relación de 
Engagement en el desempeño laboral del personal del hospital Santa Rosa de Puerto 
Maldonado, por lo tanto, cuenta con un nivel ALTO de dedicación en dicho hospital. De 
otro modo se compara con Muñoz (2018) el cual nos dice que el nivel de dedicación se 
encuentra en un nivel BAJO, esto quiere decir que los colaboradores del banco de la 
nación no se encuentran del todo dedicados a su trabajo.  
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En la tabla 4, se determinó el nivel absorción en los 3 establecimientos el cual arrojó un 
resultado de 57% indicando que tiene un nivel bajo, de este modo se pudo ver como los 
colaboradores de dichos lugares no se encuentran tan conectados a su trabajo, por lo cual 
tienen otras prioridades fuera de su centro de labor. Discute con García (2013), ya que 
el autor afirma que el nivel de dedicación se encuentra positivamente lo cual es de gran 
importancia para los profesionales de enfermería, esto quiere decir que estos estudiantes 
se encuentran totalmente dedicados a sus laborales de tal modo que cumplen con sus 
objetivos que es tratar con mejor calidad de servicio a los pacientes. Y por último 
también refuta con Muñoz (2018), el cual afirma que el nivel de absorción se encuentra 
con un porcentaje de 87.5% lo cual también cuenta con un nivel ALTO de dicho nivel, 
esto se ve que dicha entidad del banco de la nación tiene buenos resultados al tener en 
















V.   Conclusiones 
 
5.1 Se determinó el nivel de Engagement en los 3 establecimientos del ministerio de 
salud el cual se encuentra con un 55% esto quiere decir que cuenta con un nivel 
bajo, según los colaboradores asistenciales del sector salud, continuamente en el 
Puesto de Salud San Pedro el 100% de los encuestados, manifestaron que el 
Engagement laboral es alto, quiere decir que tienen un buen nivel de Engagement 
laboral en el establecimiento. En el Centro de Salud el Progreso el 91% nivel de 
Engagement es alto y por último en el Hospital la Caleta el 69% de los colaboradores 
encuestados indicaron que el nivel de Engagement es bajo. (Tabla 1 y 2)  
 
5.2 Se determinó el nivel vigor en los colaboradores del MINSA – Chimbote, se 
encuentra en un nivel bajo con un 55%, luego se observó cómo se encuentra el nivel 
vigor en cada establecimiento, en el Puesto de Salud San Pedro el cual se identificó 
con un 100% según los colaboradores encuestados, luego se encuestaron a los 
colaboradores del Centro De Salud el Progreso lo cual mostró un 97.1% indicando 
que el nivel vigor es alto, y por último el Hospital la Caleta se encontró con un 69% 
indicando que su nivel de vigor es bajo. (Tabla 3 y 4)  
 
5.3 Se determinó el nivel de dedicación en el MINSA - Chimbote, lo cual demostró que 
tienen un nivel bajo con un 56%, luego se identificó por cada establecimiento, en el 
Puesto de Salud San pedro y el Centro de Salud el Progreso cuenta con un nivel alto 
de 100% y por último los colaboradores asistenciales del Hospital la Caleta 
indicando un nivel de dedicación bajo equivalente a un 70%.  (Tabla 5 y 6) 
 
5.4 Por último, se determinó el Nivel Absorción del MINSA – Chimbote, el cual arrojo 
que tienen un nivel bajo con un 57%, luego en el Puesto de Salud San Pedro el 100 
% de los colaboradores se encontraron en un nivel alto de dedicación, del Centro de 
Salud el Progreso el 88.6% de nivel Absorción fue alto, en el Hospital La Caleta el 







- El nivel Engagement de los colaboradores asistenciales del sector salud, MINSA – 
Chimbote, en general, presenta un nivel de Engagement bajo. El Puesto de Salud San 
Pedro y el Centro de Salud el Progreso cuentan con un nivel alto, pero recomienda 
que se puedan ver más estrategias para que el nivel de Engagement sea se mantenga 
siempre así, por último, el Hospital la Caleta cuenta con un nivel de Engagement bajo, 
se tendría que realizar charlas motivacionales y capacitaciones para que el nivel de 
Engagement aumente.  
 
- El nivel vigor de los colaboradores asistenciales del sector salud, MINSA – Chimbote 
a nivel general demostró estar en un bajo nivel, En el Centro de Salud San Pedro y el 
Puesto de Salud San Pedro el nivel vigor se encuentra positivamente, pero de todas 
maneras se pueden aplicar charlas motivacionales, finalmente el Hospital la Caleta el 
nivel de vigor es bajo, se recomienda contratar profesionales capacitados para que 
refuercen la motivación en los colaboradores.  
 
-  El nivel dedicación de los colaboradores asistenciales del sector salud, MINSA – 
Chimbote al nivel general cuenta con un nivel bajo, Del mismo modo en el Puesto de 
Salud San Pedro  y el Centro de Salud el Progreso, los niveles de dedicación son alto, 
se recomienda aplicar charlas para que así se mantenga este nivel en alto y también 
pueda seguir mejorando, por último en el Hospital la Caleta el nivel es bajo, por ello 
que se recomienda realizar dos veces por semanas conversatorios para saber por parte 
de ellos que es lo que falta para que aumente este nivel. 
 
- El nivel absorción de los colaboradores asistenciales del sector salud, MINSA – 
Chimbote a nivel general cuenta con un nivel bajo. En el Puesto De Salud San Pedro 
y El Centro De Salud el Progreso el nivel de absorción se encuentra en un nivel alto, 
lo cual es de gran importancia para los establecimientos. En el Hospital la Caleta no 
se puede decir lo mismo ya que los colaboradores tienen muchas guardias seguidas, 
de tal modo que sienten cansados y por eso no se concentran del todo en sus labores, 





7.1. Diagnóstico del Problema: 
En la actualidad, el talento humano es de gran importancia en el sector salud, puesto 
que de él depende el éxito a largo plazo de las organizaciones. El compromiso del 
colaborador es la base que define su desempeño, productividad y eficacia dentro de 
las instituciones. En la investigación que se realizó, se encontró que el nivel de 
Engagement dentro del Sector Salud- MINSA, Chimbote 2019, están en un nivel 
bajo, lo cual dificulta el desenvolvimiento de los colaboradores, generando 
inconformidad y en algunos casos involucrando su rendimiento y compromiso en 
los establecimientos de salud. Es por ello, que se propone estrategias que apunten 
directamente al aumento del nivel de Engagement de los colaboradores, para de esta 
manera ayudar a que el ambiente laboral sea adecuado y positivo para sus 
trabajadores. Es por ello que, para proponer las estrategias, analizamos los 
indicadores más bajos y utilizamos el diagrama de Ishikawa y una matriz de 
factibilidad que nos ayudaron a plantear las estrategias explicadas más adelante, 
agregando un cronograma de actividades, seguido por el presupuesto que se utilizará 
al plantear las estrategias.  
 
7.2. Objetivo General: 
- Determinar los Niveles de Engagement Laboral en los Colaboradores 
Asistenciales del Sector Salud – MINSA, Chimbote 2019. 
 
7.3. Estrategias: 
- Reprogramación y rotación de horarios 
- Capacitaciones de identificación y compromiso con la institución 
- Charlas motivacionales 
 
7.4. Viabilidad de la Propuesta 
En el tema de viabilidad de la propuesta, esta investigación que se realizó cumple 
con todos los requerimientos para realizar esta propuesta hecha para los 
colaboradores, ya que uno de los puntos más cruciales para la realización de la 
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investigación, incrementar su desempeño de ellos para el bien de los 
establecimientos de salud y el bienestar de los usuarios.  
El Sector Salud dispone de los recursos financieros materiales para aplicar esta 
investigación, ya que reúnen las condiciones necesarias para llevar a cabo este plan 
de mejora, el cual aumentaría de manera considerable su nivel de Engagement en 
sus colaboradores en un 80%. A la vez generando mayor productividad de las que 
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Retado por el trabajo realizado 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
Dedicación 
Concentrarse en el trabajo 
- Determinar el Nivel de vigor en los 
Colaboradores Asistenciales del 
Sector Salud –Chimbote 2019. 
- Determinar el Nivel de dedicación 
en los Colaboradores Asistenciales 
del Sector Salud –       Chimbote 
2019. 
- Determinar el Nivel de absorción 
en los Colaboradores Asistenciales 
del Sector Salud – Chimbote 2019. 
- Plantear una propuesta para los 
Niveles de Engagement laboral en 
los Colaboradores Asistenciales del 
Sector Salud – Chimbote 2019 
Placer en el trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
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Estimado colaborador a continuación mostraremos un cuestionario para poder medir los niveles de 
Engagement presentado dentro de su centro de labores, así que se pide la consideración del caso 
para poder responder y apoyar a esta investigación. 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 





NIVEL DE INSTRUCCIÓN: ___________________ SEXO: _________ EDAD: ____ 














1 2 3 4 5 6 7 



























































































1. En mi trabajo me siento lleno de energía        
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 
      
  
3. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de 
ir a trabajar      
  
Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por favor responda 
sinceramente cada afirmación, y no olvide marcar solo una opción en cada afirmación 
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4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos 
de tiempo      
  
5. Soy muy persistente en mi trabajo        
6. Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 











7. Mi trabajo está lleno de significado y propósito 
           
  
8.  Estoy entusiasmado con mi trabajo  
           
  
9. Mi trabajo me inspira 
           
  
10.  Estoy orgulloso del trabajo que hago 
           
  
11.  Mi trabajo es retador  











12.  El tiempo pasa rápido cuando estoy trabajando 
           
  
13. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa 
alrededor de mí.           
  
14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo             
15. Estoy inmerso en mi trabajo 
      
  
16. Me dejo llevar por mi trabajo 
      
  
17. Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo  









I. DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario Utrecht Work Engagement  
3. Autor original:  Wilmar Schaufeli y Arnold Baker (2002) 
4. Forma de aplicación: Colectiva. 
5. Medición:  Niveles de Engagement 
6. Administración: Colaboradores asistenciales del sector salud, Chimbote 
7. Tiempo de aplicación: 30 minutos  
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Diagnosticar los niveles de Engagement de los colaboradores asistenciales del 
Sector Salud –Ministerio de Salud Chimbote 2019.  
III. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están 
bien definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y 
precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se 
emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 
temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro 
de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; 
mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de Engagement, se aplicó 
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos 
del método Alpha de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo de 
confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 0,794, resultado que a luz de la tabla 
de valoración e interpretación de los resultados de Alpha de Cronbach se asume como 
una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona 









IV. DIRIGIDO A: 
Los colaboradores asistenciales del sector salud – Ministerio de Salud, Chimbote 
2019 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 17 ítems con una valoración de 1 a 7 puntos cada uno 
(Nunca = 1, Casi nunca =2, Algunas veces =3, Regularmente = 4, Bastantes veces =5, 
Casi siempre = 6 y siempre =7); los cuales están organizados en función a las 
dimensiones de la variable Engagement. 
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 
(variable), considerando la valoración referenciada.  Los resultados, de la escala de 
estimación serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 








A nivel de  
variable 
A nivel de las dimensiones 
 
 
Vigor Dedicación Absorción 
Alto 80-119 28-42 24-35 28-42 
Medio 40-79 14-27 12-23 14-27 
Bajo 1-39 1-13 1-11 1-13 
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Anexo 05: Formato de Validación 
 
RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Engagement  
OBJETIVO: Determinar los niveles de Engagement laboral en los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, 
Chimbote 2019 
DIRIGIDO A: Los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD  
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
     
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR :  








Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 




RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Engagement  
OBJETIVO: Determinar los niveles de Engagement laboral en los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, 
Chimbote 2019 
DIRIGIDO A: Los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD  
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
     
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR :  








Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 







RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Engagement  
OBJETIVO: Determinar los niveles de Engagement laboral en los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD, 
Chimbote 2019 
DIRIGIDO A: Los colaboradores asistenciales del Sector Salud – MINISTERIO DE SALUD  
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
     
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR :  








Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 






Anexo N° 06: Resultados de preguntas del cuestionario de Niveles de Engagement  
Tabla 1: 
Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta en mi trabajo me 





















Figura 1: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta en mi 
trabajo me siento lleno de energía 
Fuente: Tabla 1 
 
Interpretación 
En la figura 1, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 33% opinaron que 
solo algunas veces se sienten llenos de energía en su trabajo, el 26% opinó que casi nunca 





SIEMPRE 20 9% 
CASI SIEMPRE 17 8% 
BASTANTES VECES 24 11% 
REGULARMENTE 19 9% 
ALGUNAS VECES 71 33% 
CASI NUNCA 56 26% 
NUNCA 11 5% 























Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy fuerte y vigoroso 









Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
Elaboración: Propia 
 
Figura 2: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy fuerte 
y vigoroso en mi trabajo 




En la figura 2, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 29% opinaron que 
solo algunas veces se sienten fuertes y vigorosos, el 28% opinó que casi nunca se sienten 






SIEMPRE 11 5% 
CASI SIEMPRE 37 17% 
BASTANTES VECES 15 7% 
REGULARMENTE 21 10% 
ALGUNAS VECES 64 29% 
CASI NUNCA 60 28% 
NUNCA 10 5% 














SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta cuando me levanto 





















Figura 3: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta cuando me 
levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar 
Fuente: Tabla 3 
 
Interpretación 
En la figura 3, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 30% opinaron que 
solo algunas veces se levantan por las mañanas y tienen ganas de ir a trabajar, el 28% opinó 
que casi nunca se levantan por las mañanas y tienen ganas de ir a trabajar, y por otro lado el 





SIEMPRE 23 11% 
CASI SIEMPRE 26 12% 
BASTANTES VECES 18 8% 
REGULARMENTE 14 6% 
ALGUNAS VECES 65 30% 
CASI NUNCA 62 28% 
NUNCA 10 5% 















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta puedo continuar 






















Figura 4: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta puedo 
continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 
Fuente: Tabla 4 
 
Interpretación 
En la figura 4, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 39% opinaron que 
solo algunas veces pueden continuar trabajando durante largos periodos de tiempo, el 18% 
opinó que casi nunca pueden continuar trabajando durante largos periodos de tiempo., y por 





SIEMPRE 17 8% 
CASI SIEMPRE 32 15% 
BASTANTES VECES 18 8% 
REGULARMENTE 17 8% 
ALGUNAS VECES 84 39% 
CASI NUNCA 40 18% 
NUNCA 10 5% 
















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy muy persistente 










Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
Elaboración: Propia 
 
Figura 5: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy muy 
persistente en mi trabajo. 
Fuente: Tabla 5 
 
Interpretación 
En la figura 5, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 38% opinaron que 
solo algunas veces son muy persistentes en su trabajo, el 18% opinó que casi nunca son muy 
persistentes en su trabajo, y por otro lado el 14% opinó que bastantes veces son muy 





SIEMPRE 23 11% 
CASI SIEMPRE 15 7% 
BASTANTES VECES 31 14% 
REGULARMENTE 16 7% 
ALGUNAS VECES 83 38% 
CASI NUNCA 50 23% 
NUNCA 0 0% 

















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta incluso cuando las 




SIEMPRE 16 7% 
CASI SIEMPRE 41 19% 
BASTANTES VECES 14 6% 
REGULARMENTE 15 7% 
ALGUNAS VECES 80 37% 
CASI NUNCA 52 24% 
NUNCA 0 0% 
TOTAL 218 100% 
 












Figura 6: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta incluso 
cuando las cosas no van bien, continúo trabajando. 
Fuente: Tabla 6 
 
Interpretación 
En la figura 6, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 37% opinaron que 
solo algunas veces incluso cuando las cosas no van bien, continúan trabajando, el 24% opinó 
que casi nunca incluso cuando las cosas no van bien, continúan trabajando, y por otro lado el 


















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta mi trabajo está lleno 














Figura 7: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta mi trabajo 
está lleno de significado y propósito. 
Fuente: Tabla 7 
 
Interpretación 
En la figura 7, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 37% opinaron que 
solo algunas veces su trabajo está lleno de significado y propósito, el 16% opinó que casi 
nunca su trabajo está lleno de significado y propósito, y por otro lado el 13% opinó que 





SIEMPRE 29 13% 
CASI SIEMPRE 21 10% 
BASTANTES VECES 25 11% 
REGULARMENTE 13 6% 
ALGUNAS VECES 81 37% 
CASI NUNCA 34 16% 
NUNCA 15 7% 

















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta estoy entusiasmado 










Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 










Figura 8: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta estoy 
entusiasmado con mi trabajo. 




En la figura 8, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 26% opinaron que 
solo algunas veces y casi nunca están entusiasmados con su trabajo, el 15% opinó que casi 






SIEMPRE 25 11% 
CASI SIEMPRE 32 15% 
BASTANTES VECES 15 7% 
REGULARMENTE 15 7% 
ALGUNAS VECES 56 26% 
CASI NUNCA 56 26% 
NUNCA 19 9% 













SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE















Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
       Elaboración: Propia 
 
  
Figura 9: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta mi trabajo 
me inspira. 
Fuente: Tabla 9 
 
Interpretación 
En la figura 9, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 30% opinaron que 
solo algunas veces su trabajo les inspira, el 22% opinó que casi nunca su trabajo les inspira y 





SIEMPRE 25 11% 
CASI SIEMPRE 25 11% 
BASTANTES VECES 24 11% 
REGULARMENTE 16 7% 
ALGUNAS VECES 65 30% 
CASI NUNCA 47 22% 
NUNCA 16 7% 













SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta estoy orgulloso del 









Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 











Figura 10: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta estoy 
orgulloso del trabajo que hago 
Fuente: Tabla 10 
 
Interpretación 
En la figura 10, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 34% opinaron 
que solo algunas veces están orgullosos del trabajo que hacen, el 25% opinó que casi nunca 
están orgullosos del trabajo que hacen y por otro lado el 15% opinó que siempre están 





SIEMPRE 33 15% 
CASI SIEMPRE 27 12% 
BASTANTES VECES 14 6% 
REGULARMENTE 10 5% 
ALGUNAS VECES 75 34% 
CASI NUNCA 55 25% 
NUNCA 4 2% 
















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE














Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 











Figura 11: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta mi 
trabajo es retador. 
Fuente: Tabla 11 
 
Interpretación 
En la figura 11, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 27% opinaron 
que solo algunas veces su trabajo es retador, el 28% opinó que casi nunca su trabajo es retador 






SIEMPRE 21 10% 
CASI SIEMPRE 27 12% 
BASTANTES VECES 25 11% 
REGULARMENTE 17 8% 
ALGUNAS VECES 59 27% 
CASI NUNCA 61 28% 
NUNCA 8 4% 













SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta el tiempo pasa 





SIEMPRE 20 9% 
CASI SIEMPRE 29 13% 
BASTANTES VECES 19 9% 
REGULARMENTE 8 4% 
ALGUNAS VECES 59 27% 
CASI NUNCA 56 26% 
NUNCA 27 12% 
TOTAL 218 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 











Figura 12: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta el tiempo 
pasa rápido cuando estoy trabajando. 
Fuente: Tabla 12 
 
Interpretación 
En la figura 12, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 27% opinaron 
que solo algunas veces el tiempo pasa rápido cuando están trabajando, el 26% opinó que casi 
nunca el tiempo pasa rápido cuando están trabajando y por otro lado el 13% opinó que casi 















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta cuando estoy 








Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
 











Figura 13: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta cuando 
estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí. 
Fuente: Tabla 13 
 
Interpretación 
En la figura 13, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 24% opinaron 
que nunca cuando están trabajando olvidan todo lo que pasa alrededor de ellos, el 21% opinó 
que casi nunca cuando están trabajando olvidan todo lo que pasa alrededor de ellos y por otro 
lado el 18% opinó que algunas veces cuando están trabajando olvidan todo lo que pasa 




SIEMPRE 21 10% 
CASI SIEMPRE 31 14% 
BASTANTES VECES 13 6% 
REGULARMENTE 16 7% 
ALGUNAS VECES 40 18% 
CASI NUNCA 45 21% 
NUNCA 52 24% 














SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy feliz cuando 









Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
       Elaboración: Propia 
 
Figura 14: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta soy feliz 
cuando estoy absorto en mi trabajo 




En la figura 14, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 26% opinaron 
que nunca son felices cuando están absortos en su trabajo, el 23% opinó que casi nunca son 
felices cuando están absortos en su trabajo y por otro lado el 16% opinó que algunas veces y 




SIEMPRE 14 6% 
CASI SIEMPRE 34 16% 
BASTANTES VECES 17 8% 
REGULARMENTE 11 5% 
ALGUNAS VECES 35 16% 
CASI NUNCA 51 23% 
NUNCA 56 26% 















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE















Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 
       Elaboración: Propia 
 
 
Figura 15: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta estoy 
inmerso en mi trabajo 
Fuente: Tabla 15 
 
Interpretación 
En la figura 15, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 28% opinaron 
que nunca están inmersos en su trabajo, el 21% opinó que casi nunca están inmersos en su 















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE




SIEMPRE 24 11% 
CASI SIEMPRE 29 13% 
BASTANTES VECES 14 6% 
REGULARMENTE 16 7% 
ALGUNAS VECES 28 13% 
CASI NUNCA 45 21% 
NUNCA 62 28% 









SIEMPRE 10 5% 
CASI SIEMPRE 36 17% 
BASTANTES VECES 17 8% 
REGULARMENTE 9 4% 
ALGUNAS VECES 44 20% 
CASI NUNCA 40 18% 
NUNCA 62 28% 
TOTAL 218 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Colaboradores del sector salud- Chimbote, 2019 











Figura 16: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta me dejo 
llevar por mi trabajo. 
Fuente: Tabla 16 
 
Interpretación 
En la figura 16, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 28% opinaron 
que nunca se dejan llevar por su trabajo, el 18% opinó que casi nunca se dejan llevar por su 
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Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta me es difícil 





















Figura 17: Opinión de los colaboradores asistenciales con respecto a la pregunta me es 
difícil “desconectarme” de mi trabajo 
Fuente: Tabla 17 
 
Interpretación 
En la figura 17, se pudo observar que, de 218 colaboradores encuestados, el 28% opinaron 
que casi nunca les es difícil “desconectarse” de su trabajo, el 20% opinó que nunca les es 
difícil “desconectarse” de su trabajo y por otro lado el 18% opinó que algunas veces les es 




SIEMPRE 12 6% 
CASI SIEMPRE 36 17% 
BASTANTES VECES 14 6% 
REGULARMENTE 11 5% 
ALGUNAS VECES 39 18% 
CASI NUNCA 62 28% 
NUNCA 44 20% 















SIEMPRE CASI SIEMPRE BASTANTES VECES REGULARMENTE
ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA
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periodos de tiempo 











Placer en el 
trabajo 
Los colaboradores no están 100% 
concentrados en sus labores, porque tienen 
otras prioridades. 
Los colaboradores no sienten placer o 
felicidad dentro de su trabajo, porque 
no están conectados con su trabajo. 
No trabajan largos 
tiempos, por el 
exceso de cansancio 
y por las guardias 
seguidas. 
A pesar que existan 
problemas ellos no 
persisten de manera que 
no sienten interés. 
No se sienten motivados 
por su centro de labores, 
por lo tanto, no se 
entusiasman 
 El trabajo que realizan 
es retador, pero ellos no 
se sienten en la 















1.  No trabajan largos tiempos, por el 
exceso de cansancio y por las guardias 
seguidas 








2.  A pesar que existan problemas ellos no 
persisten, es por ello que no sienten interés. 
 







3.  No se sienten motivados por su centro de 
labores, por lo tanto no se entusiasman por 
su trabajo 
Capacitaciones de 
identificación y compromiso 









4.  El trabajo que realizan es retador, pero 
ellos no se sienten en la capacidad de 
enfrentar sus actividades 
 







5.  Los colaboradores no están 100% 










6.  Los colaboradores no sienten placer o 
felicidad dentro de su trabajo, porque no 









TOTAL 1,00  3,48 
Fuente: Elaboración Propia  
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Anexo N° 13: Autorización de la version final del trabajo de Investigación 
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